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IZVLEČEK 
 
Namen diplomske naloge je bil raziskati zadovoljstvo zaposlenih v trgovskem podjetju.  
V teoretičnem delu diplomske naloge so predstavljeni dejavniki zadovoljstva zaposlenih, 
načini motivacije, pomembnost čustvene inteligence, dejavniki uspešne komunikacije in 
delovanja v skupini. Vsako podjetje bi moralo poskrbeti, da te dejavnike vpelje v svoj način 
vodenja, saj bodo delavci le tako delali kakovostneje in izboljšali rezultate podjetja. Različni 
avtorji virov, ki so bili uporabljeni pri pripravi diplomskega dela, uporabljajo različne 
definicije za zadovoljstvo zaposlenih; pri večini pa je bilo zapisano, da je delavca potrebno 
postaviti na prvo mesto in ga motivirati, ne le s plačo, kot bi večina pričakovala, temveč z 
načinom komunikacije, spoštovanjem, pohvalo, dodelitvijo odgovornih nalog, soodločanjem 
in drugimi dejavniki, ki bi delavcu dali občutek pripadnosti podjetju ter soodgovornosti pri 
uspehu podjetja.  
V eksperimentalnem delu so predstavljeni rezultati ankete v obliki grafov ter njihova razlaga. 
Eksperimentalni del naloge je bil opravljen v trgovskem podjetju. V sodelovanju s področnim 
vodjo podjetja, kjer je bila narejena raziskava, je bila pripravljena anketa, ki je bila poslana v 
poslovne enote podjetja v Savinjski dolini in Maribor z okolico. Ankete so poslovodje izbrane 
poslovne enote podjetja razdelili zaposlenim, izpolnjene ankete pa so bile v analizo 
dostavljene v fizični obliki. Analiza ankete je bila izvedena v programu SPSS, ki je namenjen 
statistični obdelavi podatkov.  
V okviru raziskave je bilo ugotovljeno, da so zaposleni v izbranem podjetju večinoma 
zadovoljni s komunikacijo, varnostjo na delovnem mestu, odnosi itd. So se pa rezultati 
nekoliko razlikovali glede na starostno skupino anketirancev, delovno dobo, vrsto zaposlitve, 
spol ter delovno mesto v podjetju. Pokazalo se je, da zaposlene zelo motivira pohvala, ki pa je 
niso ravno pogosto deležni. Uspešen in zadovoljen posameznik bo pripomogel k uspehu 
podjetja največ, kar lahko, in bo uspešnejši tako v službi kot tudi izven nje.  
 
Ključne besede: zadovoljstvo, zaposleni, trgovsko podjetje, motivacija 
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ABSTRACT 
 
The purpose of diploma was to research satisfaction of employees in company. In theoretical 
part are described factors of satisfaction, ways of motivation, why is emotional intelligence 
important, how to successfully communicate, and how groups should work together.. Every 
company should add those factors in their leadership, beacuse this is the only way for better, 
quality work and results.  
It was interesting that different authors that we used in diploma as a source, had different 
definitions for successful employee; mostly it was written, that employee should be always on 
the first place, and to motivate them not only with the salary that most of us would thing, but 
with the way of communication, respect, praise, assignment of responsibility, co-
determination, and other factors that would give employee feeling that they belong to the 
company and that they are the reason for successful company. 
In experimental part are introduced results in graphs, with explanation. The experimental part 
was finished in commercial company. With collaboration with manager there was made a 
survey that was sent to offices in Savinjska valley and some offices in Maribor. Surveys were 
printed by managers , distributed to employees, and sent back. All analysis were made with 
statistical program named SPSS, which was made especially for statistical data proccesing.  
It was found out that employees are satisfied with most of the factors. Those are 
communication, safety, relationships etc. Results were different considering age group, years 
in company (employment), kind of employment, gender, and workplace. It turned out that 
praise motivatate employees, but they don't get it very often. 
 Satisfied and successful individual will contribute to the company the most that she or he can. 
They will be more successful at their job, and outside of job as well.  
Key words: satisfaction, employees, commercial company, motivation 
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1 UVOD 
 
V današnjem času se podjetja vedno bolj zavedajo pomembnosti zadovoljstva zaposlenih. 
Prav oni so ključ njihovega uspeha. Kako naj bo podjetje uspešno, če zaposleni niso 
zadovoljni? Podjetja vpeljujejo spremembe na področju upravljanja z zaposlenimi ter 
uporabljajo povsem nove pristope. Pomembno vlogo pri vpeljevanju novosti in novih 
pristopih igrajo vodilni zaposleni, ki gradijo sodobno organizacijsko kulturo podjetja, za 
katero je, med drugim, značilna tudi visoka čustvena zrelost zaposlenih.  
»Kaj pomeni – voditi? Pomeni biti na čelu in drugim kazati pot. Pomeni usmerjati tok 
dogodkov. Pomeni vplivati na vedenje ali mnenje drugih. Vsi moramo biti vodje, ne glede na 
naš uradni naziv ali položaj. Začeti moramo pri sebi, šele potem lahko vplivamo na druge, jih 
usmerjamo, jim pomagamo in vodimo. Ko se nekdo razvija v vodjo, se pravzaprav razvija v 
izjemno učinkovitega človeka. Razvoj na področju vodenja je v končni fazi osebni razvoj. Gre 
za del naše osebnosti, ki nas žene, da počnemo, kar pač počnemo« (Clemmer, 2008). 
Namen diplomske naloge je ugotoviti zadovoljstvo zaposlenih v trgovskem podjetju, kaj jih 
motivira ter predlagati ukrepe za izboljšanje zadovoljstva in motiviranosti zaposlenih. Za 
metodo dela je bilo uporabljeno anketiranje. Rezultati ankete so bili statistično obdelani s 
programom SPSS. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2 
 
2 TEORETIČNI DEL 
2.1 ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH  
 
Zadovoljstvo na delovnem mestu je zelo pomemben dejavnik vsakega podjetja. Prispeva k 
boljši kakovosti življenja, večji učinkovitosti pri delu, boljšemu počutju in uspešnosti pri delu. 
Podjetja se čedalje bolj zavedajo, da so zaposleni ključ do uspeha. Zato je še toliko bolj 
pomembno, da se zaposleni v podjetju počutijo kar se da najbolje. Pot do tega pa je vse prej 
kot lahka. Pomemben je predvsem osebni razvoj, pripravljenost, da prisluhneš delavcem, 
predvsem pa pripravljenost nekaj spremeniti. 
Jakopec (2007) je zadovoljstvo definiral takole: »Zadovoljstvo vsakega posameznika na 
profesionalnem področju je osnova in gonilna sila, ki posameznike motivira in spodbuja k 
aktivnemu delovanju v smeri realizacije zastavljenih delovnih ciljev. Obratno je 
nezadovoljstvo lahko blokada, ki otežuje oziroma v skrajnih primerih celo onemogoča 
doseganje pričakovanih delovnih dosežkov«.  
V knjigi Poslovno komuniciranje: Evropske razsežnosti (1998) navajajo avtorji raziskavo 
Ivana Svetlika, ki razvršča osnovne potrebe zaposlenih, ki jih mora podjetje izpolnjevati:  
- »materialne potrebe ali potrebe ''imeti'', ki jih posamezniki lahko zadovoljujejo 
predvsem s plačo, z dodatki k plači in drugimi materialnimi ugodnostmi; 
- potrebe po ''varnosti'', ki jih zaposleni lahko zadovoljujejo predvsem z varnim in 
zdravim delom, z raznimi oblikami socialnega in zdravstvenega zavarovanja, s 
stalnostjo zaposlitve ... 
- socialne potrebe ali potrebe ''ljubiti'', ki jih zaposleni zadovoljujejo z vključevanjem v 
delovne skupine, z dobrimi odnosi s sodelavci, z nadrejenimi, s podrejenimi; 
- osebnostne potrebe ali potrebe ''biti'', katerih zadovoljevanje je odvisno predvsem od 
samostojnosti delavcev, od vključenosti v odločanje, v izobraževanje in možnosti 
uporabe znanja pri delu«. 
Te potrebe vplivajo na zadovoljstvo, predvsem pa na učinkovitost posameznika in posledično 
uspešnost podjetja. 
Moorhead in Griffin (1992) pa osnovne potrebe zaposlenih delita v tri skupine: 
- »organizacijski dejavniki: plača, možnosti napredovanja, delo samo, varnost in delovni 
pogoji; 
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- skupinski dejavniki: sodelavci in nadrejeni; 
- osebni dejavniki: potrebe, prizadevanja in ugodnosti«.  
 
2.2  MOTIVACIJA 
 
Motivacija je eden ključnih dejavnikov zadovoljstva zaposlenih. Avtorji jo opisujejo takole: 
Luthans (1995) opisuje motivacijo kot »proces, ki izhaja iz nezadovoljene potrebe ter se 
nadaljuje z določenimi vedenji, da bi dosegli željeni cilj ter s tem zmanjšali ali celo 
zadovoljili potrebo«. Lipičnik (1998) pa je mnenja, da je motivacija tisto, »zaradi česar ljudje 
ob določenih sposobnostih in znanju delajo. Brez motivacije človek ne more storiti nobene 
aktivnosti, ne more biti dejaven. Posebej je pomembna motivacija za delo, pomaga mu, da 
uresniči svoje cilje in cilje organizacije, v kateri je zaposlen. Motivacijo uporabljajo 
managerji kot orodje za krmiljenje človekove aktivnosti v želeno smer. Temu procesu rečemo 
motiviranje«. Lipičnik (2002) še dodaja, da je »motivacija naraven proces, ki poteka v osebi. 
Posledica tega procesa je, da sili osebo k dejavnosti. Zaradi naravnosti procesa nanjo ni 
mogoče neposredno vplivati, vpliv je mogoč posredno s sprožanjem samega procesa, ki vodi 
do aktivnosti. Razmišljati bi torej morali o povzročeni aktivnosti in ne o motivaciji. 
Motivacija ima namreč svojo smer in intenziteto, ki se kaže v aktivnosti sami, torej je mogoče 
vplivati na smer in na intenziteto motivacije. Nikakor pa splošna motivacija ni dovolj, da bi 
preprosto lahko pričakovali aktivnosti, ki jih želimo«. 
»V težnjah po ugotavljanju načinov motiviranja drugih so pogosto izhajali iz vprašanja, zakaj 
človek dela. S tem so se dejansko spraševali po silnicah, ki človeka silijo, da dela, da si 
prizadeva, porablja svoje sile in pri tem pogosto doživlja hude fizične ali psihične tegobe. Od 
odgovora na to vprašanje so si obetali korist, saj bi tako lahko umetno sprožili določene 
reakcije in tako vplivali na človeško motivacijo. Za marsikoga je odgovor na postavljeno 
vprašanje povsem preprost: človek dela, da bi sebi in tistim, ki so od njega odvisni, preskrbel 
sredstva za življenje oziroma da bi pridobil denar. Po tej logiki bi moralo obstajati pravilo, da 
ljudje delajo toliko več, kolikor več možnosti imajo, da si pridobijo denar. Življenje in številni 
človeški primeri pa nas prepričujejo, da takšna logika in takšno pravilo pogosto ne veljata. 
Drugi, nematerialno usmerjeni posamezniki so pripravljeni drugače odgovoriti na postavljeno 
vprašanje. Zanje velja, da ljudje delajo zato, da bi se uveljavili. Resnično se pri delu navadno 
uveljavljajo tisti, ki se trudijo in uspevajo. Vendar je takšnih, ki za svoj trud dobivajo posebna 
priznavanja okolice, mnogo manj kot tistih, ki se nenehno trudijo, vendar se nikoli posebno ne 
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uveljavijo in ne dobivajo posebnih priznanj. Kaj to množico ljudi, pridnih sodelavcev, 
vendarle spodbuja pri delu? Je to samo zaslužek? Mnogi od njih bi na drugih mestih več 
zaslužili in se lažje uveljavili, vendar ostajajo tam, kjer so« (Management: nova znanja za 
uspeh, 2002). 
Kaj pa nas res spodbuja pri delu? Kaj je tisto, zaradi česar zjutraj vstanemo in gremo v 
službo? Večina mogoče misli, da je denar še vedno največji motivator. Da, seveda, še vedno 
je to razlog, zakaj ljudje hodijo v službo, vendar je motivacija v drugih, nematerialnih stvareh. 
Človeku dosti več pomeni biti sprejet, ljubljen in spoštovan.  
Jakopec (2007) je v svoji knjigi strnil Adairovo teorijo, ki  trdi, da bomo z motiviranjem 
zaposlenih dosegli odlično in ne samo zadostno zadovoljstvo, če bo vsak posameznik v 
organizaciji: 
- »imel občutek osebnih dosežkov pri delu, ki ga opravlja, in občutek, da prispeva k 
skupnemu doseganju zastavljenih ciljev; 
- imel občutek, da mu je delo izziv in da se od njega zahteva najboljše in največ glede 
na njegove zmožnosti; 
- prejel priznanje za svoje dosežke; 
- imel nadzor nad tistimi vidiki svojega dela, ki so mu bili določeni; 
- se lahko razvijal in napredoval na izkustvenem in teoretičnem (strokovnem) 
področju«.  
Jakopec (2007) je strnil tudi besede Staneta Možine, ki je značilnosti dela, ki spodbujajo k 
motiviranju, razdelil takole:  
- »delo z izzivi; 
- možnost prispevka k organizacijskim ciljem; 
- možnost za razvoj in uporabo svojih sposobnosti; 
- možnost vplivati na odločitve, ki zadevajo delo; 
- plačilo za opravljeno delo; 
- možnost svobodne osebne rasti in delovne kariere; 
- možnost prispevka k organizacijskim ciljem«. 
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2.3  POHVALA IN NAGRADA 
 
»Nagrada. Kadar dandanes uporabimo to besedo v poslovnem svetu, pomeni skoraj vedno 
olepšan izraz za denar. Plača, bonus, koristi, postranski dohodek – na takšne denarne nagrade 
misli večina ljudi. Lahko ugovarjamo kakorkoli hočemo, toda celo najbolj materialistični med 
nami si želijo tudi drugačne nagrade. Prav na vrhu seznama nagrad sta dve postavki: 
samospoštovanje in spoštovanje drugih« (Levine in Crom, 1997). 
Velik del motivacije sta tudi pohvala in nagrada. To delavcem vlije energijo in zagon za delo. 
Motivirani delavci bodo tako uspešnejši in bodo svoje delo opravljali kakovostneje. 
»Vsak človek, od direktorja najbolj uspešnega podjetja do navadnega prodajalca, ki v trgovini 
sprejema prazne steklenice, si želi, da bi mu nekdo rekel, da dela odlično, da je pameten, 
sposoben in da cenijo njegove napore. Pogosto zadostuje samo drobno priznanje, majčkena 
spodbuda v pravem trenutku, da postane dober delavec odličen« (Levine in Crom, 1997). 
Levine in Crom (1997) sta v svoji knjigi napisala, da se uspešna spodbuda začne, ko 
»zaposlenim vzbudimo občutek, da so cenjeni, potem osredotočimo svojo pozornost na 
njihove dobre zamisli, jih povabimo, naj obiščejo razstave, ki so bile namenjene samo 
vodstvu, in jim rečemo:  Hvala. Vemo, da ste dobri uslužbenci. Cenimo vas in vaše delo«. 
Clemmer (2008) pa misli, da druge lahko spodbujamo in jim vlivamo energijo na več 
načinov. »Med najpomembnejše načine sodijo pohvala, priznanje, hvaležnost in proslavljanje 
uspehov. Tako vzbudimo občutek uspeha, ki je nalezljiv. Vsakdo se rad počuti kot 
zmagovalec. Vsi hočemo občutiti, da napredujemo in da naš napredek drugi opazijo«. 
 
2.4  ČUSTVENA INTELIGENCA 
 
Različni avtorji čustveno inteligenco opisujejo na različne načine: 
 »Čustvena inteligentnost je sposobnost prepoznavanja lastnih čustev in čustev drugih, 
sposobnost osebnega motiviranja in obvladovanja čustev v nas samih in v odnosih z drugimi« 
(Goleman, 2001).  »Čustvena inteligenca je preprosto povedano inteligentna uporaba čustev. 
Svoja čustva namerno uporabljamo tako, da nam pomagajo k takšnemu vedenju in mišljenju, 
ki nam je v korist« (Weisinger, 2001).  »Čustvena inteligentnost ne pomeni, da pustimo 
čustvom prosto pot, temveč da ravnamo z njimi tako, da nam pomagajo doseči želeni cilj« 
(Jakopec, 2007). 
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Goleman (1997) je v svojem delu strnil delitev čustvene inteligence psihologa Petra Saloveya 
v pet skupin: 
 »Poznavanje svojih čustev: Zavedanje sebe – prepoznavanje občutka, kakršen se v resnici 
porodi – je temelj čustvene inteligentnosti. Nesposobnost nadziranja resničnih občutkov nas 
prepusti njihovi milosti ali nemilosti. Ljudje, ki z večjo gotovostjo obvladajo svoja čustva, 
bolje krmarijo skozi življenje in so tudi bolj trdni v svojih občutkih pri odločitvah, kot je na 
primer izbira zakonskega partnerja ali službe. 
Obvladovanje čustev: Prilagajanje občutkov, da ustrezajo okoliščinam, je sposobnost, ki 
nadgrajuje zavest o sebi. Ljudje, ki na tem področju niso vešči, se neprestano bijejo s stiskami 
in z njimi povezanimi občutki, medtem ko si mojstri na tem področju lahko hitro opomorejo 
po udarcih in vznemirjenjih v življenju. 
Spodbujanje sebe: Čustveno samoobvladanje – odlaganje zadovoljitve in zadušitev vzgibov – 
je prvo pravilo za izpolnjevanje vsakega cilja. In če smo sposobni doživeti čustveni izliv, 
imamo neverjetne možnosti za izjemno učinkovitost na katerem koli področju. Ljudje, ki 
obvladajo to spretnost, dosežejo višjo storilnost in učinkovitost.Prepoznavanje čustev drugih: 
Empatija, še ena sposobnost, ki nadgrajuje čustveno zrelost o sebi, je osnovna spretnost pri 
občevanju z ljudmi. Ljudje, ki so nagnjeni k empatiji, imajo večji posluh za pritajene znake iz 
družbenega okolja, ki namigujejo, kakšne potrebe ali zahteve imajo drugi. Zaradi te 
sposobnosti so uspešnejši v poklicih, kot so negovalci, učitelji, trgovci in vodilni delavci.  
Uravnavanje odnosov: Umetnost ustvarjanja in ohranjanja medosebnih odnosov je pravzaprav 
spretnost uravnavanja čustev pri drugih. To so sposobnosti, ki zagotavljajo priljubljenost, 
uspeh na vodilnih mestih in učinkovitost v medosebnih odnosih«.  
Čustveno inteligentne osebe naj bi bile uspešnejše tako v službi kot tudi izven delovnega 
okolja. Poznavanje čustev se zdi za marsikoga velika neznanka, saj nas žal tega ni nihče 
naučil; kako prepoznati čustva, jih primerno izraziti in se iz njih kar se da največ naučiti. 
Čustva so naš največji zaveznik. S poznavanjem čustvene inteligence se poznavanje samega 
sebe šele začne. 
Zgornje besede je potrdil tudi Goleman (1997): »Velikokrat je že bilo dokazano, da imajo 
ljudje, ki poznajo svoja čustva, jih znajo uravnavati in prepoznajo tudi čustva drugih ter 
spretno ravnajo z njimi, prednost na vseh življenjskih poljih, tako v ljubezenskih doživljajih 
kot v intimnih odnosih ali pri dojemanju nenapisanih pravil, ki so pomembna za uspešnost na 
organizacijskih področjih življenja. Osebe z visoko razvitimi čustvenimi spretnostmi so 
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običajno bolj zadovoljne z življenjem in tudi učinkovitejše, saj obvladujejo svoje miselne 
navade, s katerimi spodbujajo plodnost razmišljanja; ljudje, ki ne znajo nadzorovati svojega 
čustvenega življenja, se v sebi neprestano bojujejo in rušijo zbranost pri delu ter jasnost 
misli«. 
Za dobro vodenje je potrebno dobro poznavanje čustvene inteligence. Čustveno inteligentni 
vodja bo svoje delavce ustrezno motiviral in posledično pripomogel k uspešnosti podjetja.  
Goleman (2001) je naštel čustvene spretnosti, ki so najpogosteje prispevale k doseganju 
visoke uspešnosti: 
-  »pobuda, težnja k izpolnitvi ciljev in prilagodljivost; 
- vplivnost, vodenje tima in poslovodna zavest; 
- empatija, zaupanje vase in skrb za razvojno rast drugih«. 
 
2.5 IQ IN EQ 
 
 »V preteklosti je bila inteligenca veliko pomembnejša od čustvene inteligence. Znanje in 
strokovnost pa žal nič ne pomenita, če ne znaš ravnati z ljudmi pri delu. Avtorji teorij 
čustvene inteligentnosti pravijo, da je moč raven čustvene inteligentnosti spreminjati 
(povečati, zmanjšati), za razliko od inteligentnosti, ki naj bi bila tokom življenja večinoma 
nespremenjena« (Jakopec, 2007). 
Še nedavno je veljalo prepričanje, da je IQ pomembnejši od EQ (čustvene inteligence). 
Čustveno inteligenco razvijamo celo življenje, medtem ko je IQ prirojen. Vendar je več 
raziskav dokazalo, kako je EQ pomembnejši od IQ. Kaj nam bosta vse znanje in strokovnost, 
če nismo pošteni, prijazni, sočutni, iskreni, imamo slabe medsebojne odnose? 
»Čustvena inteligentnost ni genetsko pogojena in se ne razvije le v zgodnjem otroštvu. V 
nasprotju z IQ, ki se po najstniških letih skoraj ne spreminja, se čustvene inteligentnosti 
učimo in jo razvijamo ves čas svojega življenja ter bogatimo z izkušnjami – s spretnostjo v 
čustveni inteligenci njeno rast še bolj spodbujamo. Študije, ki so več let zasledovale rast 
čustvene inteligentnosti, so razkrile, da z naraščajočo spretnostjo v obvladovanju svojih 
čustev in dražljajev, s spodbujanjem sebe ter z izostritvijo posluha za empatijo in osvajanjem 
družbenih spretnosti vedno bolj napredujemo v razvijanju teh sposobnosti. Za takšno 
napredovanje v čustveni inteligentnosti obstaja staromoden izraz: zrelost« (Goleman, 2001). 
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2.6 KOMUNIKACIJA 
 
Weisinger (2001) in Lipičnik (1998) sta komunikacijo opisala takole: 
»Komuniciranje je v raznih oblikah tako razširjeno in tako zelo povezano z našim življenjem, 
da ga jemljemo kot nekaj samoumevnega in danega. Zato se običajno ne zavedamo izrednega 
pomena, ki ga ima komuniciranje v vsakodnevnem družbenem in gospodarskem življenju in 
ki se kaže v tem, da je človekovo obnašanje skoraj vedno rezultat ali funkcija določene oblike 
komuniciranja. Z drugimi besedami, komuniciranje je v veliki meri determinanta tega 
obnašanja. Naša mnenja, misli, izrečena stališča in nagnjenja so izidi mnogih komunikacijskih 
dejanj: na eni strani raznih oblik govornega in drugega neposrednega komuniciranja, na drugi 
strani pa pisnega in drugega posrednega komuniciranja« (Poslovno komuniciranje: Evropske 
razsežnosti, 1998). »Komunikacija je temelj slehernega odnosa, saj ustvarja povezanost, ki je 
podlaga odnosa. Sposobnost učinkovitega komuniciranja na delovnem mestu ima 
neprecenljivo vrednost. Brez dobrega sporazumevanja bi težko rešili spor s sodelavcem, 
govorili s šefom o njegovi neobčutljivosti ali prisluhnili strankinim pritožbam. Napačne 
besede, nepremišljene kretnje ali dvoumne pripombe lahko pripeljejo do nezaželenih situacij« 
(Weisinger, 2001). 
Veliko ljudi pa se ne zaveda, kakšen učinek ima komuniciranje. Vsaka ''nepravilno'' izrečena 
beseda ali napačno postavljen stavek lahko privede do nezaželenih situacij.  
Celotno življenje smo v stiku z drugimi ljudmi, zato je normalno, da pride do nesporazumov. 
Tukaj nam veščine komunikacije pridejo še kako prav. Pravilno izbrane besede, ton glasu in 
mirnost so recept za uspešno komuniciranje.  
 »Nič ni lažjega kot doživeti neuspeh pri sporazumevanju. Poniževanje, očitki, nasprotovanje, 
grajanje, zahteve, ravnanje s sočlovekom na način: jaz sem šef, ti tu samo delaš – to so bile do 
nedavnega splošno veljavne oblike medsebojnih odnosov v nekaterih največjih in najbolj 
znanih podjetjih na svetu. Dolga leta so glasnost enačili s trdnostjo. Trmo se enačili z 
izrednim znanjem, prepirljivost z iskrenostjo« (Levine in Crom, 1997).  »Konflikt nastane 
lahko že v eni osebi, povsem neizbežen pa je, če se pojavita vsaj dve osebi, ki imata vsaka 
svoje hotenje, ki ga ni mogoče uresničiti hkrati. Konflikti imajo poleg neprijetnosti tudi 
mnogo koristnega, saj opozarjajo na to, da je treba nekaj spremeniti, ker nastalo stanje ne 
ustreza enemu ali obema udeleženima v konfliktu. Tako postaja konflikt začetek ustvarjalnega 
spreminjanja zastarelega in neuporabnega stanja. Zato je konflikt tudi povzročitelj novih 
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spoznanj, ki pripomorejo k razrešitvi. Konflikt nastaja zaradi različnih interesov in odpravlja 
stagnacijo« (Lipičnik, 1998). 
 
 
2.7 SKUPINSKO DELO 
 
 »Sodelovati pomeni delati skupaj. Cilj sodelovanja ni dosežen le z delitvijo rezultatov 
takšnega dela. Sodelovanje obsega: 
- pripravljenost članov, da dajo na razpolago svoje znanje in sposobnosti, 
- opredelitev skupnih ciljev, 
- zavest, da so tudi drugi pripravljeni vložiti svoje napore in informacije, 
- zavestno pristajanje na tveganje, ki je lahko finančno in psihično. 
Za učinkovit team je značilno poznavanje ciljev, odkritost in odprtost v medsebojnih odnosih, 
zaupanje in medsebojna pomoč med člani, sodelovanje, ustrezne metode dela, situaciji 
prilagojen način vodenja ter sposobni posamezniki« (Možina: Človeku prijazno in uspešno 
vodenje, 1996).  
Možina še dodaja: »Sodelovanje temelji na zaupanju, medsebojne pomoči in odkritosti. V 
teamu, kjer člani sodelujejo med seboj, ni površnosti in zapravljanja časa s praznim 
govoričenjem, ampak aktivno poslušanje, sprejemanje idej in pripravljenost za njihovo 
uresničevanje« (Možina: Človeku prijazno in uspešno vodenje, 1996). 
Delo v skupini je lahko velikokrat otežujoče, še posebej, če ljudje ne komunicirajo med seboj. 
O komunikaciji in o tem, kako pomembna je, smo nekaj že napisali, saj brez tega skupina oz. 
tim ne more uspešno delovati. Seveda so tu še drugi dejavniki, ki vplivajo na uspešnost 
skupine: sprejemanje, medsebojna pomoč, zaupanje, iskrenost, prilagodljivost itd. 
 »Kot velja za posameznike, se čustveno inteligenčne sposobnosti tudi v timih nagrajujejo in 
predstavljajo nekakšen kontinuum. Z drugimi besedami, ko se člani tima začnejo bolje 
zavedati samih sebe in prepoznavati razpoloženja in potrebe skupine, se drug na drugega 
začnejo odzivati z več empatije. Že samo dejstvo, da sočustvujejo drug z drugim, pomaga v 
timu ustvariti in ohranjati pozitivne norme, kar seveda vodi v tvornejše odnose z zunanjim 
svetom. Na timski ravni je družbeno zavedanje – predvsem empatija – temelj, na katerem je 
mogoče graditi učinkovite odnose s preostalo organizacijo« (Goleman: Prvinsko vodenje: 
spoznajmo moč čustvene inteligence, 2002). 
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3 EKSPERIMENTALNI DEL 
 
V okviru eksperimentalnega dela smo  izvedli anketo med zaposlenimi v trgovskem podjetju 
(Priloga A). Podjetje, ki deluje po vsej Sloveniji, želi v okviru diplomske naloge ostati 
anonimno. Vodstvo podjetja je aktivno sodelovalo pri pripravi ankete in njeni izvedbi. Anketa 
je bila razdeljena zaposlenim konec maja 2018. Razdelili smo 102 anketi. Vse izpolnjene 
ankete  smo prejeli v začetku junija 2018.  Na anketo sta odgovorila 102 zaposlena.  
Anketa je bila razdeljena na štiri vsebinske dele. Prvi del je vseboval vprašanja povezana z 
osnovnimi podatki o anketirancu, drugi del vprašanja povezana z zadovoljstvom zaposlenih, 
tretji del vprašanja povezana z motivacijo zaposlenih, četrti del pa vprašanja povezana s 
čustveno inteligentnostjo. Rezultati so prikazani in komentirani v poglavju Rezultati z 
razpravo.  
Prvi del ankete je bil namenjen osnovnim podatkom o anketirancih. Osnovni podatki, ki so 
bili vključeni, so: spol, starost, zaposlitev, delovna doba in delovno mesto. Nekaj zaposlenih 
se ni želelo opredeliti glede spola, starosti ali delovnega mesta, saj so po našem mnenju želeli 
ohraniti svojo anonimnost.  
Drugi del ankete je bil sestavljen iz preglednice, v kateri so zaposleni s križcem označili polje, 
ki je zanje pomenilo stopnjo zadovoljstva (1 – sploh nisem zadovoljen, 2 – nezadovoljen, 3 – 
srednje zadovoljen, 4 – zadovoljen, 5 – zelo zadovoljen). Želeli smo ugotoviti, s katerimi 
dejavniki so zaposleni zadovoljni in s katerimi ne. Na podlagi tega lahko podjetje vidi, kaj 
lahko še izboljša, da bodo njihovi zaposleni še bolj zadovoljni. Dejavniki zadovoljstva, ki smo 
jih ocenjevali, so: plača, neposredni vodja, uprava, varnost na delovnem mestu, odnosi med 
zaposlenimi, odnosi z nadrejenimi, komunikacija med zaposlenimi, komunikacija s strani 
komerciale, zadovoljstvo z osnovno opremo, organizacija dela v posamezni enoti, delovni čas, 
soodločanje o delu ter dodatna stimulacija. Anketiranci so občasno kakšno polje izpustili, kar 
bi lahko bila posledica nepreglednosti preglednice, hitrosti izpolnjevanja ali pa na določeno 
vprašanje preprosto niso želeli odgovoriti. 
Tretji del ankete je predstavljala tabela, v kateri so zaposleni označili polje, ki je zanje 
predstavljalo določeno stopnjo motivacije (me motivira, srednje motivira, ne motivira). Želeli 
smo ugotoviti, kaj zaposlene motivira in kaj ne. Tako lahko podjetje ugotovi, kaj zaposlene 
motivira in te dejavnike vpelje v svoje vodenje. Dejavniki motivacije, ki smo jih ocenjevali, 
so: višina plače, odnosi s sodelavci, odnosi z nadrejenimi, samostojnost pri delu, soodločanje 
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pri delu, pohvala s strani nadrejenih, pohvala s strani sodelavcev, raznolikost dela, 
napredovanje, dodatna stimulacija. Zaposlene v večini motivirajo vsi dejavniki, najbolj pa 
pohvala in dodatna stimulacija. Podobno kot pri zadovoljstvu so zaposleni kakšen dejavnik 
izpustili. Kot že omenjeno, menimo, da so razlogi za to lahko nepreglednost preglednice, 
hitrost izpolnjevanja ali pa preprosto niso želeli odgovoriti. 
Četrti del ankete je bil sestavljen iz vprašanj s področja čustvene inteligence in komunikacije. 
S temi vprašanji smo želeli ugotoviti, kakšna sta vzdušje in komunikacija v poslovalnicah in 
kako se zaposleni odzivajo na določene situacije. Vprašanja, ki smo jih zastavili, so bila: »Ste 
seznanjeni z izrazom čustvena inteligentnost?«, »Ali težko izražate svoja čustva?«, 
»Velikokrat zadržujete mnenje o delu z namenom, da druge osebe ne prizadenete?«, »Kako 
reagirate, če kritika leti na vas ali vaše delo?«, »Kako reagirate, če se kdo jezi na vas?«, 
»Kako sprejmete pohvalo?«, »Ali ste velikokrat deležni pohvale nadrejenih?«, »Kako se 
počutite, če je ugotovljena določena napaka pri vašem delu?«, »Kako poveste sodelavcu, če je 
storil kaj narobe?«, »Kako reagirate na kritiko o podjetju?«, »Ali vam podjetje nudi možnost 
napredovanja?«, »Kako reagirate, če slišite govorice o sodelavcu?«, »Kako rešite medsebojne 
konflikte?«, »Kakšno mnenje o podjetju  izražate izven delovnega okolja?« Nekateri izmed 
zaposlenih na kakšno vprašanje niso želeli odgovoriti. Mislimo, da med odgovori ni bilo zanje 
primernega odgovora, niso razumeli vprašanja ali pa samo niso želeli odgovoriti. 
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4 REZULTATI Z RAZPRAVO 
 
V poglavju so predstavljeni rezultati ankete izvedene med zaposlenimi v trgovskem podjetju. 
V preglednicah od 1 do 4 so predstavljeni podatki o zaposlenih. Ti so: spol, starost, vrsta 
zaposlitve, delovna doba in delovno mesto anketiranca. Na slikah od 1 do 37 so grafično 
predstavljeni odgovori zaposlenih na vprašanja o zadovoljstvu, motivaciji in komunikaciji. 
V preglednici 1 sta predstavljena spol in starost anketirancev. V anketi je sodelovalo 87,3 % 
žensk, 9,8 % moških, 2,9 % anketiranih pa se ni opredelilo. Analiza starosti anketirancev 
kaže, da je bilo v starostni skupini od 18 do 25 let 5,9 % anketirancev, v starostni skupini od 
26 do 40 let 41,2 % anketirancev, v starostni skupini od 40 do 60 let  51 % anketirancev,  2 % 
anketiranih pa se ni opredelilo. Razlog, da se nekateri niso opredelili glede spola in/ali starosti 
je, po našem mnenju, želja posameznikov po anonimnosti. 
Ostali rezultati, analiza in razprava so predstavljeni v poglavjih 4.1, 4.2, 4.3 in 4.4.  
 
Preglednica 1: Spol in starost anketirancev 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 POGOSTOST ODSTOTEK 
SPOL Moški 10 9,8 
Ženski 89 87,3 
Brez odgovora 3 2,9 
Skupaj 102 100,0 
STAROST 18–25 6 5,9 
26–40 42 41,2 
40–60 52 51,0 
Brez odgovora 2 2,0 
Skupaj 102 100,0 
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4.1 PODATKI O ZAPOSLENIH 
 
Analiza statusa zaposlenih (preglednica 2) kaže, da je večina anketiranih  (81,4 %) zaposlenih 
za nedoločen čas, sledijo tisti, ki so zaposleni za določen čas (14,7 %), najmanj pa jih ima 
status študenta (2 %).  Glede na rezultate raziskave lahko sklepamo, da ima podjetje največ 
zaposlenih za nedoločen čas, ker so le-ti v podjetju že dlje časa, imajo več delovnih izkušenj 
in jim s tem dajejo občutek varnosti. Tisti, ki so zaposleni za določen čas, so verjetno delavci, 
ki nadomeščajo redno zaposlene, ki so odsotni zaradi porodniškega dopusta ali bolniškega 
staleža. Podobno je verjetno tudi pri delavcih s statusom študenta, ki poleg tega lahko 
opravljajo tudi prakso.  
 
Preglednica 2: Vrsta zaposlitve anketirancev 
 
 
 
 
 
 
V preglednici 3 je predstavljena delovna doba anketiranih. Na podlagi predstavljenih 
podatkov vidimo, da je največ anketiranih zaposlenih 10 ali več let (65,7 %), sledijo tisti, ki 
so zaposleni od 1 do 5 let (15,7 %), nato tisti, ki so zaposleni od 5 do 10 let (12,7 %), ter 
nazadnje tisti, ki so zaposleni do 1 leta (2,9 %). Te rezultate lahko povežemo s starostjo in 
vrsto zaposlitve anketirancev. Menimo, da so tisti, ki so zaposleni 5 ali več let, zaposleni za 
nedoločen čas in da jih je večina starejših od 25 let. Tisti, ki so zaposleni od 1 do 5 let,  so v 
večini zaposleni za določen čas in spadajo v mlajšo generacijo zaposlenih. Za tiste, ki so 
zaposleni do 1 leta, pa predvidevamo, da so študenti in stari do 25 let. 
 
 
 
 
 
 POGOSTOST ODSTOTEK 
VRSTA 
ZAPOSLITVE 
Nedoločen čas 83 81,4 
Določen čas 15 14,7 
Študentsko delo 2 2,0 
Brez odgovora 2 2,0 
Skupaj 102 100,0 
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Preglednica 3: Delovna doba anketirancev 
 
 
 
 
 
 
 
 
V preglednici 4 je predstavljeno delovno mesto anketiranih. Vidimo, da je med anketiranimi 
največ prodajalcev (65,7 %), sledijo poslovodje (12,7 %), oddelkovodje (8,8 %) ter 
izmenovodje (6,9 %). Zaradi načina dela, ki ga izvajajo, je v podjetju zaposlenih največ 
prodajalcev, zato je v anketi sodelovalo največ le-teh. Prav tako je bila anketa v večini 
razdeljena med prodajalce. 
 
Preglednica 4: Delovno mesto anketirancev 
 
 
 
 
 
 
   
 
4.2 ANALIZA ZADOVOLJSTVA ZAPOSLENIH 
  
V poglavju so predstavljeni odgovori anketiranih na vprašanja v zvezi z zadovoljstvom 
zaposlenih, ki so prikazani na slikah od 1 do 13. Ocenjevanje zadovoljstva na delovnem 
mestu je bilo zastavljeno tako, da so anketiranci ocenjevali trinajst trditev oziroma vprašanj z 
ocenami od 1 do 5 (1 – sploh nisem zadovoljen, 2 – nezadovoljen, 3 – srednje zadovoljen, 4 – 
zadovoljen, 5 – zelo zadovoljen).  
 POGOSTOST ODSTOTEK 
DELOVNA 
DOBA 
Do 1 leta 3 2,9 
1–5 let 16 15,7 
5–10 let 13 12,7 
10 let ali več 67 65,7 
Brez odgovora 3 2,9 
Skupaj 102 100,0 
 POGOSTOST ODSTOTEK 
DELOVNO 
MESTO 
Prodajalec 67 65,7 
Oddelkovodja 9 8,8 
Izmenovodja 7 6,9 
Poslovodja 13 12,7 
Brez odgovora 6 5,9 
Skupaj 102 100,0 
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Slika 1 prikazuje odgovore anketiranih na vprašanje o njihovem zadovoljstvu s plačo. Kot je 
razvidno s slike 1, je največ anketirancev (54,9 %) srednje zadovoljnih s plačo, nezadovoljnih 
je 17,6 %,  zadovoljnih je prav tako 17,6 %, tistih, ki sploh niso zadovoljni s plačo, je 5,9 %, 
tistih, ki so zelo zadovoljni, je 2,0 % in tistih, ki niso odgovorili,  2,0 %.  S plačo je 
zadovoljnih ali srednje zadovoljnih več kot 70 % anketiranih. Tistih, ki so nezadovoljni s 
plačo ali pa na to vprašanje niso odgovorili, je 23,5 %. Večina anketiranih je torej bolj ali 
manj zadovoljna s plačo. Kljub temu pa menimo, da bi bilo potrebno raziskati vzroke in 
razloge za nezadovoljstvo s plačo skoraj četrtine zaposlenih.  
 
Slika 1: Zadovoljstvo s plačo 
 
Slika 2 predstavlja odgovore anketirancev na vprašanje o njihovem zadovoljstvu z 
neposrednim vodjo. Vidimo, da je z neposrednim vodjo zadovoljnih 48,0 %  anketiranih, 
srednje zadovoljnih je 22,5 %, zelo zadovoljnih 21,6 %, na vprašanje ni odgovorilo 5,9 % 
anketiranih, nezadovoljnih pa jih je 2,0 %. Ugotovimo lahko, da je velika večina anketiranih 
zadovoljna z neposrednim vodjo (92,1 %) in le manjši del (2 %) ne. Na zastavljeno vprašanje 
o zadovoljstvu z neposrednim vodjo ni odgovorilo skoraj 6 % anketiranih. Menimo, da je 
razlog ta, da v določenih primerih (manjše poslovalnice) ni bilo možno zagotoviti absolutne 
anonimnosti. Rezultati so pokazali tudi, da se poslovalnice glede zadovoljstva z neposrednim 
vodjo razlikujejo med seboj, kar je tudi pričakovati, saj imajo različne poslovalnice različne 
vodje.  
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Slika 2: Zadovoljstvo z neposrednim vodjo 
 
   
Slika 3 predstavlja zadovoljstvo anketiranih z upravo. Vidimo lahko, da je zadovoljnih 47,1 % 
anketiranih, srednje zadovoljnih 37,3 %, zelo zadovoljnih 5,9 % in nezadovoljnih 2,9 % 
anketiranih. Na vprašanje ni odgovorilo 6,9 % anketiranih. Podobno kot pri prejšnjem 
vprašanju lahko ugotovimo, da je velika večina (90,3 %) anketiranih zadovoljna z upravo in le 
manjši del (2,9 %) ne. Na zastavljeno vprašanje o zadovoljstvu z upravo ni odgovorilo 6,9 % 
anketiranih. Menimo, da je razlog za to predvsem želja po anonimnosti anketiranih (ki ni bila 
100-odstotno zagotovljena).  
 
Slika 3: Zadovoljstvo z upravo 
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Slika 4 prikazuje zadovoljstvo z varnostjo na delovnem mestu. Več kot polovica anketirancev, 
52,0 %, je z varnostjo zadovoljna, srednje zadovoljnih je 27,5 % anketiranih, zelo zadovoljnih 
9,8 %, nezadovoljnih 5,9 %, brez odgovora je bilo 2,9 % anket, da sploh niso zadovoljni, pa 
jih je odgovorilo 2,0 %. Ugotovimo lahko, da je velika večina (89,3 %) zadovoljna z varnostjo 
na delovnem mestu. Nezadovoljnih oziroma tistih, ki na to vprašanje niso odgovorili, pa je 
10,8 %. Menimo, da nezadovoljstvo glede varnosti na delovnem mestu izhaja iz okolja, kjer 
se poslovalnica nahaja, in strank, ki poslovalnico obiskujejo. Iz rezultatov lahko sklepamo, da 
je za varnost v podjetju dobro poskrbljeno, vendar bi bilo potrebno raziskati, zakaj so nekateri 
manj zadovoljni oziroma na to vprašanje niso odgovorili. 
 
 
Slika 4: Zadovoljstvo z varnostjo na delovnem mestu 
 
Slika 5 prikazuje zadovoljstvo z odnosi med anketiranci. Zadovoljnih jih je 47,1 %, zelo 
zadovoljnih 38,2 %, srednje zadovoljnih 11,8 %, brez odgovora je bilo 2,0 % anket, 
nezadovoljnih pa 1,0 %. Ugotovimo lahko, da je velika večina anketiranih zadovoljna z 
odnosi med zaposlenimi (97,1 %) in le majhen delež (1 %) ne. Podatek je zelo spodbuden, saj 
dobri medsebojni odnosi spodbujajo dobro delovanje podjetja in poslovalnic, kakovost dela 
ter zadovoljstvo strank.  
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Slika 5: Zadovoljstvo z odnosi med zaposlenimi 
 
Slika 6 prikazuje zadovoljstvo z odnosi z nadrejenimi. Vidimo, da je zadovoljnih 46,1 % 
anketiranih, srednje zadovoljnih 28,4 %, zelo zadovoljnih 22,5 %, brez odgovora je bilo 2,0 % 
anket, nezadovoljnih pa 1,0 %. Ugotovimo lahko, da je velika večina anketiranih zadovoljna z 
odnosi z nadrejenimi (97 %) in le majhen delež (1 %) ne. Podatek je zelo spodbuden, saj dobri 
odnosi z nadrejenimi spodbujajo dobro delovanje podjetja in poslovalnic, kakovost dela ter 
zadovoljstvo strank. Kljub temu, da je odstotek tistih, ki so nezadovoljni oziroma niso 
odgovorili na vprašanje, zelo nizek, menimo, da bi bilo dobro raziskati razloge, zakaj so 
nekateri zaposleni nezadovoljni ali pa na vprašanje niso odgovorili. 
 
Slika 6: Zadovoljstvo z odnosi z nadrejenimi 
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Slika 7 prikazuje zadovoljstvo s komunikacijo med anketiranci. Vidimo, da je zadovoljnih 
55,9 % anketirancev, zelo zadovoljnih 28,4 %, srednje zadovoljnih 12,7 %, nezadovoljnih 
2,0 %, brez odgovora pa je bil 1,0 % anket. Ugotovimo lahko, da je velika večina anketiranih 
zadovoljna z odnosi z nadrejenimi (97 %) in le majhen delež (1 %) ne. Podatek je zelo 
spodbuden, saj je dobra komunikacija zelo pomembna za ustvarjanje dobrih medsebojnih 
odnosov in  delo v skupinah. Kljub temu, da je odstotek tistih, ki so nezadovoljni oziroma 
niso odgovorili na vprašanje, zelo nizek, menimo, da bi bilo dobro raziskati razloge, zakaj so 
nekateri zaposleni nezadovoljni ali pa na vprašanje niso odgovorili.  
 
Slika 7: Zadovoljstvo s komunikacijo med zaposlenimi 
 
Slika 8 prikazuje odgovore anketiranih na vprašanje o zadovoljstvu zaposlenih  s 
komunikacijo s komercialo. Zadovoljnih je 48,0 % zaposlenih, srednje zadovoljnih 38,2 %, 
zelo zadovoljnih 6,9 %, nezadovoljnih 3,9 %, na vprašanje pa ni odgovorilo  2,9 % 
anketiranih. Ugotovimo lahko, da je velika večina anketiranih zadovoljna s komunikacijo s 
komercialo (93,1 %). Nezadovoljnih oz. tistih, ki na vprašanje o tem dejavniku niso 
odgovorili, je 6,8 % anketiranih. Menimo, da je za to lahko ''kriva'' neodzivnost komerciale 
oz. se zaposleni zaradi večje anonimnosti niso želeli izpostaviti z odgovorom. Kljub temu, da 
je odstotek tistih, ki so nezadovoljni oziroma niso odgovorili na vprašanje, relativno nizek, 
menimo, da bi bilo dobro raziskati razloge, zakaj so nekateri zaposleni nezadovoljni s 
komunikacijo s komercialo ali pa na to vprašanje niso odgovorili. 
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Slika 8: Zadovoljstvo s komunikacijo s komercialo 
 
Slika 9 prikazuje zadovoljstvo anketiranih z osnovno opremo. Vidimo, da je največ 
anketiranih, 39,2 %, srednje zadovoljnih z osnovno opremo, zadovoljnih je 33,3 %, 
nezadovoljnih 13,7 %, da sploh niso zadovoljni, jih je odgovorilo 5,9 %, zelo zadovoljnih je 
4,9 %, na vprašanje pa ni odgovorilo 2,9 % anketiranih. Ugotovimo lahko, da je sicer večina 
anketirancev (77,4 %) zadovoljna z osnovno opremo, vendar bi moralo podjetje raziskati 
vzroke za manjše zadovoljstvo oziroma nezadovoljstvo 22,6 % anketiranih  z osnovno 
opremo.  
 
 
Slika 9: Zadovoljstvo z osnovno opremo 
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Slika 10 prikazuje zadovoljstvo z organizacijo dela v posamezni enoti. Vidimo, da je z 
organizacijo dela v posamezni enoti zadovoljnih 48,0 % anketiranih, srednje zadovoljnih 
28,4 %, zelo zadovoljnih 14,7 %, nezadovoljnih 3,9 %,  na vprašanje ni odgovorilo 3,9 % 
anketiranih, 1,0 % anketirancev pa ni zadovoljen z organizacijo dela v posamezni enoti. 
Ugotovimo lahko, da je z organizacijo dela v posamezni enoti zadovoljna večina anketiranih 
(91,1 %). Nezadovoljnih oziroma tistih, ki niso odgovorili, pa je 8,9 %. Nezadovoljstvo se 
spreminja od poslovalnice do poslovalnice. Vodstvo podjetja bi moralo raziskati vzroke za 
nezadovoljstvo zaposlenih z organizacijo dela v posamezni enoti. 
 
 
Slika 10: Zadovoljstvo z organizacijo dela v posamezni enoti 
 
 
Slika 11 prikazuje zadovoljstvo z delovnim časom. Vidimo, da je zadovoljnih 57,8 % 
anketirancev, srednje zadovoljnih 26,5 %, zelo zadovoljnih 10,8 %, nezadovoljnih 3,9 % ter 
tistih, ki niso odgovorili, 1,0 %. V podjetju sicer poteka osemurni delovnik, v dveh izmenah. 
Ugotovimo lahko, da veliki večini anketiranih (95,1 %) delovni čas ustreza. Nezadovoljnih z 
delovnim časom je 4,9 % anketiranih. Menimo, da mora podjetje raziskati vzroke 
nezadovoljstva in po potrebi ukrepati. 
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Slika 11: Zadovoljstvo z delovnim časom 
 
Slika 12 prikazuje zadovoljstvo s soodločanjem o delu. Vidimo, da je zadovoljnih 54,9 % 
anketiranih, srednje zadovoljnih 31,4 %, zelo zadovoljnih 6,9 %, brez odgovora je bilo 3,9 % 
anket, nezadovoljnih 2,0 %, da sploh niso zadovoljni, pa je odgovoril 1,0 % anketiranih. 
Ugotovimo lahko, da so s soodločanjem o delu anketirani v veliki večini zadovoljni (93,2 %). 
Nezadovoljnih s soodločanjem je 6,8 % anketiranih. Oblike soodločanja so večinoma 
povezane z medsebojnimi dogovori o delu, prisotnosti in organizaciji dela. Podobne rezultate 
kot ta dejavnik imajo tudi dejavniki komunikacije med zaposlenimi, nadrejenimi in 
komercialo. Sklepamo, da kjer poteka dobra komunikacija, tako med zaposlenimi, 
nadrejenimi kot tudi komercialo, imajo zaposleni večjo možnost soodločanja in so glede tega 
bolj zadovoljni. Raziskati pa bi bilo potrebno tudi vzroke nezadovoljstva in po potrebi 
ukrepati. 
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Slika 12: Zadovoljstvo s soodločanjem o delu 
 
Slika 13 prikazuje zadovoljstvo z dodatno stimulacijo. Vidimo, da je srednje zadovoljnih 
41,2 % anketiranih, nezadovoljnih 19,6 %, zadovoljnih 16,7 %, takšnih, ki sploh niso 
zadovoljni, je 9,8 %, zelo zadovoljnih 6,9 %, brez odgovora pa je bilo 5,9 % anket. 
Ugotovimo lahko, da je zadovoljnih 64,8 % anketiranih, medtem ko je bolj ali manj 
nezadovoljnih 35,2 % anketiranih. Predvidevamo, da je razlog za nezadovoljstvo z dodatno 
stimulacijo predvsem redkost le-te. Glede na relativno velik odstotek nezadovoljstva glede 
dodatne stimulacije menimo, da mora podjetje temu vprašanju nameniti veliko pozornost.  
 
Slika 13: Zadovoljstvo z dodatno stimulacijo 
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Na podlagi predstavljenih rezultatov ankete o zadovoljstvu zaposlenih ugotavljamo, da so 
anketirani zadovoljni z večino dejavnikov. Izpostavili pa bi tri dejavnike, pri katerih se kaže 
večji delež nezadovoljstva: to so plača, osnovna oprema in dodatna stimulacija. Tem 
dejavnikom mora podjetje nameniti več pozornosti in najti poti za odpravljanje 
nezadovoljstva. 
 
4.3 ANALIZA STOPNJE MOTIVACIJE ZAPOSLENIH 
 
Na slikah od 14 do 23 so grafi, ki prikazujejo stopnjo motivacije zaposlenih za izbran 
dejavnik. V tem delu ankete je bila predstavljena preglednica, v kateri so anketiranci s 
križcem označili polje, ki je zanje pomenilo določeno stopnjo motivacije (me motivira, 
srednje motivira, ne motivira).  
 
Slika 14 prikazuje odgovore anketiranih na vprašanje, kako jih motivira višina plače.  Več kot 
polovica anketirancev (57,8 %) je odgovorila, da jih višina plače motivira, višina plače 
srednje motivira 35,3 % anketiranih in ne motivira 3,9 % anketiranih. Brez odgovora je bilo 
2,9 % anket. Ugotovimo lahko, da veliko večino (93,1 %) motivira zaslužek na koncu meseca. 
Ta jih motivira, jim daje zagon, saj zaradi tega hodijo v službo, da si lahko privoščijo določen 
življenjski in materialni nivo. Tisti, ki v višini plače ne vidijo motiva (3,9 %) oziroma na to 
vprašanje niso odgovorili (2,9 %), so morda s takšnim odgovorom pokazali svoje 
nezadovoljstvo oziroma so s tem izrazili, da vidijo motivacijo v drugih dejavnikih. 
 
 
Slika 14: Stopnja motivacije: višina plače 
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Slika 15 prikazuje odgovore anketiranih na vprašanje, kako zaposlene motivirajo dobri odnosi 
s sodelavci. Kar 75 % jih je odgovorilo, da jih to motivira, 21 %, da jih srednje motivira ter 
2 %, da jih to ne motivira. Na vprašanje ni odgovorilo 2 % anketiranih. Ugotovimo lahko, da 
veliko večino (96 %) dobri odnosi s sodelavci motivirajo. Posledice dobrih odnosov med 
zaposlenimi se kažejo v tem, da zaposleni radi prihajajo v službo, da je manj bolniških 
izostankov, da so stranke zadovoljne in da je kvaliteta dela višja. Menimo, da mora podjetje 
temu motivatorju nameniti veliko pozornost. Za anketirane, ki jih dobri odnosi s sodelavci ne 
motivirajo (2 %), in tiste, ki niso odgovorili na to vprašanje (2 %), menimo, da to kaže na 
njihovo vsesplošno nezadovoljstvo.  
 
 
Slika 15: Stopnja motivacije: dober odnos s sodelavci 
 
Slika 16 prikazuje odgovore anketiranih na vprašanje, kako zaposlene motivira dober odnos z 
nadrejenimi. Vidimo, da je 60,8 % anketiranih odgovorilo, da jih to motivira, 37,3 % jih dober 
odnos z nadrejenimi srednje motivira. Nihče od anketiranih ni odgovoril, da ga dober odnos z 
nadrejenimi ne motivira, na vprašanje pa ni odgovorilo 2,0 % anketiranih. Ugotovimo lahko, 
da veliko večino (98,1 %) anketiranih dober odnos z nadrejenimi motivira. Kakor odnosi s 
sodelavci predstavlja za vsakega zaposlenega motivacijo tudi dober odnos z nadrejenimi. 
Menimo, da mora podjetje temu motivatorju nameniti veliko pozornost.  
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Slika 16: Stopnja motivacije: dober odnos z nadrejenimi 
 
Slika 17 prikazuje odgovore anketiranih na vprašanje, kako zaposlene motivira  samostojnost 
pri delu. Vidimo, da ta dejavnik motivira 64,7 % anketiranih, srednje motivira 31,4 % ter ne 
motivira 1,0 % anketiranih. Na vprašanje ni odgovorilo 2,9 % anketiranih. Ugotovimo lahko, 
da veliko večino (96,1 %) zaposlenih ta dejavnik motivira, saj s samostojnostjo krepijo 
samozavest in imajo večjo zagnanost za delo. Menimo, da mora podjetje temu motivatorju 
nameniti veliko pozornost.  
 
Slika 17: Stopnja motivacije: samostojnost pri delu 
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Slika 18 prikazuje odgovore anketiranih na vprašanje, kako zaposlene motivira soodločanje 
pri delu. Vidimo, da ta dejavnik  motivira 61,8 % anketirancev, srednje motivira 34,3 %, ne 
motivira pa 1,0 % anketirancev. Na vprašanje ni odgovorilo 2,9 % anketiranih. Podobno kot 
samostojnost pri delu ta dejavnik motivira ali srednje motivira veliko večino (96,1 %) 
anketiranih, saj soodločanje o delu vpliva na samozavest in še večjo motivacijo za delo. 
Menimo, da mora podjetje temu motivatorju nameniti veliko pozornost. 
 
Slika 18: Stopnja motivacije: soodločanje o delu 
 
Slika 19 prikazuje odgovore anketiranih na vprašanje, kako zaposlene  motivira pohvala s 
strani nadrejenih. Kar 79,4 % jih je odgovorilo, da jih to motivira, 14,7 % anketirancev ta 
motivator srednje motivira, ne motivira pa 2,0 % anketiranih. Brez odgovora je bilo 3,9 % 
anket. Ugotovimo lahko, da veliko večino anketiranih (95,1 %) pohvala s strani nadrejenih 
motivira. S pohvalo lahko nadrejeni motivirajo zaposlene, da bodo svoje delo opravljali še 
bolje in kakovostneje. Za tiste, ki jih to ne motivira oziroma na to vprašanje niso odgovorili, 
menimo, da s tem izkazujejo splošno nezadovoljstvo s podjetjem in svojim položajem v njem. 
Menimo, da mora podjetje temu motivatorju nameniti veliko pozornost. 
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Slika 19: Stopnja motivacije: pohvala s strani nadrejenih 
 
Slika 20 prikazuje odgovore anketiranih na vprašanje, kako zaposlene motivira pohvala s 
strani sodelavcev. Podobno kot pri prejšnjem vprašanju pohvala s strani sodelavcev motivira 
78,4 % anketiranih, srednje motivira 18,6 % anketiranih,  nihče pa ni odgovoril, da ga to ne 
motivira. Brez odgovora je bilo 2,9 %, anket. Vidimo, da veliko večino anketiranih (97 %) 
pohvala s strani sodelavcev motivira. Podobno kot pohvala s strani nadrejenih tudi pohvala s 
strani sodelavcev dodatno spodbudi zaposlene za učinkovito in kakovostno opravljeno delo. 
Menimo, da mora podjetje temu motivatorju nameniti veliko pozornost ter izobraziti in 
ozavestiti zaposlene o njem.  
 
Slika 20: Stopnja motivacije: pohvala s strani sodelavcev 
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Slika 21 prikazuje odgovore anketiranih na vprašanje, kako zaposlene motivira raznolikost 
dela. To motivira 66,7 % anketiranih, srednje motivira 29,4 %, ne motivira pa 1,0 % 
anketiranih. Brez odgovora je bilo 2,9 % anket. Vidimo, da  veliko večino anketiranih 
(96,1 %) raznoliko delo motivira, saj jih spodbuja, da radi pridejo na delo in se ne 
dolgočasijo. Menimo, da mora podjetje temu motivatorju nameniti veliko pozornost ter 
ustrezno organizirati delo in izobraziti zaposlene. 
 
Slika 21: Stopnja motivacije: raznolikost dela 
 
Slika 22 prikazuje odgovore anketiranih na vprašanje, kako zaposlene motivira napredovanje. 
Vidimo, da napredovanje motivira 65,7 % anketiranih, srednje jih motivira 27,5 %, ne 
motivira pa 3,9 % anketiranih. Brez odgovora je bilo 2,9 % anket. Ugotovimo lahko, da 
napredovanje veliko večino anketiranih (93,2 %) motivira, saj lahko z dobrim in kakovostnim 
delom napredujejo, s tem pridobijo večjo odgovornost ter posledično večjo plačo. Menimo, da 
mora podjetje temu motivatorju nameniti veliko pozornost. 
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Slika 22: Stopnja motivacije: napredovanje 
 
Slika 23 prikazuje odgovore anketiranih na vprašanje, kako zaposlene motivira dodatna 
stimulacija. Ta dejavnik ima, podobno kot višina plače, visoko stopnjo motivacije pri 
anketirancih. Vidimo namreč, da 77,5 % anketiranih dodatna stimulacija motivira, srednje jih 
motivira 17,6 %, ne motivira pa 1,0 % anketiranih. Brez odgovora je bilo 3,9 % anket. 
Ugotovimo lahko, da veliko večino anketiranih (95,1 %) dodatna stimulacija motivira. Z 
dodatno stimulacijo zaposleni dobijo občutek spoštovanja in hvaležnosti s strani nadrejenih, 
zato jih ta dejavnik zelo motivira. Menimo, da mora podjetje temu motivatorju nameniti 
veliko pozornost. 
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Slika 23: Stopnja motivacije: dodatna stimulacija 
 
Na podlagi predstavljenih rezultatov ankete o stopnji motivacije zaposlenih ugotavljamo, da 
anketirane v večini motivirajo vsi dejavniki. Le majhen delež anketiranih (2 %–5 %) je 
odgovarjal, da jih predstavljeni dejavniki ne motivirajo. Kljub temu priporočamo, da se 
podjetje pogovori s temi posamezniki in ugotovi razloge za njihovo nezadovoljstvo. 
 
4.4  ANALIZA ODGOVOROV NA VPRAŠANJA POVEZANA S ČUSTVENO 
INTELIGENCO IN KOMUNIKACIJSKIMI SPOSOBNOSTMI ZAPOSLENIH 
 
V poglavju so prikazani odgovori anketirancev s področja čustvene inteligence in 
komunikacije. V tem delu ankete je bilo 14 vprašanj. Večina vprašanj je bila zaprtega tipa, 
nekaj pa tudi odprtega. Slike od 24 do 37 prikazujejo odgovore anketirancev na vprašanja s  to 
tematiko.  
Slika 24 prikazuje odgovore anketirancev na prvo vprašanje v četrtem delu ankete: »Ste 
seznanjeni z izrazom čustvena inteligenca?« Možna odgovora sta bila: »DA« in »NE«. Da 
pozna termin »čustvena inteligenca«, je odgovorilo 71,6 % anketiranih, 25,5 % anketiranih 
tega termina ne pozna, 2,9 % anketiranih pa na to vprašanje ni odgovorilo. Vidimo, da večina 
anketirancev pozna termin čustvena inteligenca zato, ker je o tej temi iz leta v leto več 
prispevkov in govora v različnih medijih in na družbenih omrežjih. 
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Slika 24: Odgovori na vprašanje: Ste seznanjeni z izrazom čustvena inteligentnost? 
 
Slika 25 prikazuje odgovore anketirancev na drugo vprašanje v četrtem delu ankete: »Ali 
težko izražate svoja čustva?« Možna odgovora sta bila: »DA« in »NE«. Vidimo, da 74,5 % 
anketiranih nima težav z izražanjem svojih občutkov, ker je ravno to ključ do dobrih odnosov 
in posledično kakovostnejšega dela. Da imajo težave z izražanjem svojih čustev, je 
odgovorilo 24,5 % anketiranih. Brez odgovora je bil 1 % anket. S tem vprašanjem smo se 
navezovali na izražanje svojega mnenja, čustev, razmišljanja ipd. Razlogi, ki lahko vplivajo 
na težavo pri izražanju čustev, so lahko tudi: strah pred nesprejemanjem, nesamozavest itd. 
 
Slika 25: Odgovori na vprašanje: Ali težko izražate svoja čustva? 
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Slika 26 prikazuje odgovore anketirancev na tretje vprašanje v četrtem delu ankete: 
»Velikokrat zadržujete mnenje o delu z namenom, da druge osebe ne prizadenete?« Možna 
odgovora sta bila: »DA« in »NE«. 
Več kot polovica anketiranih (57,8 %) je odgovorila, da zadržuje mnenje o delu z namenom, 
da druge osebe ne prizadene, 40,2 % pa jih je odgovorilo, da s tem nimajo težav. Na to 
vprašanje ni odgovorilo 2,0 % anketiranih. Menimo, da je dobro, da anketiranci svoje mnenje 
izrazijo oziroma so ga od drugih tudi pripravljeni sprejeti. Odgovori na to in podobna 
vprašanja kažejo, da potrebujejo(-mo) zaposleni več izobraževanja s področja čustvene 
inteligence in pozitivne psihologije. 
 
Slika 26: Odgovori na vprašanje: Velikokrat zadržujete mnenje o delu z namenom, da druge 
osebe ne prizadenete? 
 
Slika 27 prikazuje odgovore anketirancev na četrto vprašanje v četrtem delu ankete: »Kako 
reagirate, če kritika leti na vas ali vaše delo?« Možni odgovori so bili:  »Mirno. Kritiko 
sprejmem in jo upoštevam, če je utemeljena.«,  »Burno. Napadem nazaj in se začnem braniti, 
zakaj je prišlo do določene situacije.« in »Drugo«. 
Kar 88,2 % anketiranih je odgovorilo, da mirno sprejmejo kritiko, 2,9 % jih je odgovorilo, da  
se na kritiko odzovejo burno, 7,8 % jih je odgovorilo, da nič od tega oziroma so obkrožili 
»Drugo«. Nekateri, ki so obkrožili slednje, so napisali, da je reakcija lahko različna ob 
različnih situacijah. Brez odgovora je bil 1,0 % anket.   
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Slika 27: Odgovori na vprašanje: Kako reagirate, če kritika leti na vas ali vaše delo? 
 
Slika 28 prikazuje odgovore anketirancev na peto vprašanje v četrtem delu ankete: »Kako 
reagirate, če se kdo jezi na vas?« Možni odgovori so bili:  »Z mirnim tonom poskušam umiriti 
situacijo in izrazim svoje mišljenje.«,  »Počakam, da oseba konča, nato pa sem tiho, ker se mi 
ne ljubi prepirati.«, »Napadem osebo nazaj z enako mero jeze, na koncu pa mi je žal za 
izrečene besede.« in »Drugo«. 
S slike 28 razberemo, da poskuša z mirnim tonom umiriti situacijo 71,6 % anketiranih, sledi 
15,7 % tistih, ki se jim ne ljubi prepirati, 2,0 % pa je tistih, ki reagirajo burno. Odgovor 
»Drugo« je obkrožilo 6,9 % anketiranih, 3,9 % anketiranih pa na to vprašanje ni odgovorilo. 
Ugotovimo lahko, da  poskuša večina anketiranih mirno reševati konflikte ter hkrati mirno 
izraziti svoje mnenje. Ostali anketirani (28,4 %), ki so obkrožili druge možne odgovore, pa bi 
se reševanja konfliktov lotili na drugačen način. Pravilno reševanje konfliktov na delovnem 
mestu, v dobro vseh vpletenih, je izjemnega pomena za dobro klimo in organizacijsko kulturo 
v organizaciji. Menimo, da bi temu področju podjetje moralo nameniti veliko pozornost, z 
raznimi predavanji in izobraževanji na to temo. 
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Slika 28: Odgovori na vprašanje: Kako reagirate, če se kdo jezi na vas? 
Slika 29 prikazuje odgovore anketirancev na šesto vprašanje v četrtem delu ankete: »Kako 
sprejmete pohvalo?« Možni odgovori so bili:  »Pohvalo sprejmem.«,  »Vseeno mi je.« in »Me 
dodatno motivira.«. Vidimo, da pohvala dodatno motivira 61,8 % anketiranih, 35,3 % pohvalo 
sprejme, 2,0 % anketiranih pa je vseeno. Brez odgovora na to vprašanje je bil 1 % anket. 
Sklepamo lahko, da je pohvala pri zaposlenih zelo zaželena, saj povečuje njihovo delovno 
učinkovitost in motivacijo. Do podobnih rezultatov in ugotovitev smo prišli že v poglavjih o 
zadovoljstvu zaposlenih in njihovi motivaciji.  
 
Slika 29: Odgovori na vprašanje: Kako sprejmete pohvalo? 
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Slika 30 prikazuje odgovore anketirancev na sedmo vprašanje v četrtem delu ankete: »Ali ste 
velikokrat deležni pohvale nadrejenih?« Možni odgovori so bili:  »DA«,  »Redko« in  
»Nikoli«. 
Vidimo, da je 66,7 % anketiranih odgovorilo, da redko prejme pohvalo, 22,5 %, da so 
velikokrat deležni pohvale, 9,8 % nikoli ne prejme pohvale, 1,0 % anketiranih pa ni odgovoril 
na vprašanje. Ugotovimo lahko, da kar 76,5 % anketiranih prejme pohvalo redko oziroma je 
sploh ne dobi. Več kot tri četrtine anketiranih si torej želi več pohvale na delovnem mestu. Že 
v prejšnjem poglavju smo ugotovili, da pohvala anketirance zelo motivira. Menimo, da 
morajo v podjetju tej tematiki nameniti veliko pozornost in poiskati načine za bolj pogosto 
pohvalo zaposlenih. S tem bosta tako uspešnost podjetja kot zadovoljstvo zaposlenih še 
boljša. 
 
Slika 30: Odgovori na vprašanje: Ali ste velikokrat deležni pohvale nadrejenih? 
 
Slika 31 prikazuje odgovore anketirancev na osmo vprašanje v četrtem delu ankete: »Kako se 
počutite, če je ugotovljena določena napaka pri vašem delu?« Možni odgovori so bili:  
»Počutim se slabo in krivo za napako.«,  »Na mene to ne vpliva, vem, da sem se v danem 
trenutku potrudil po svojih najboljših močeh.«, »Sprejmem odgovornost za napako.« in 
»Vseeno mi je za napako.«. 
Vidimo, da odgovornost za napako sprejme 58,4 % anketiranih, ob tem se počuti krivo 35,6 % 
anketiranih, 5,9 % pa je za napako vseeno. Večina anketiranih sprejme odgovornost za 
napako, več kot tretjina pa je tistih, ki se za storjeno napako počutijo krive. Tematika je zelo 
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kompleksna, saj vključuje veliko različnih dejavnikov in oseb. Menimo, da sta za učinkovito 
upravljanje z našimi odzivi na kritiko pomembni tudi določena čustvena inteligenca in zrelost 
posameznika. Pri tem lahko pomagajo tudi nadrejeni z razumevanjem in spodbujanjem ter 
podjetje z organizacijo raznih izobraževanj na temo samopodobe in pozitivne psihologije. 
 
Slika 31: Odgovori na vprašanje: Kako se počutite, če je ugotovljena določena napaka pri 
vašem delu? 
 
Slika 32 prikazuje odgovore anketirancev na deveto vprašanje v četrtem delu ankete: »Kako 
poveste sodelavcu, če je storil kaj narobe?« Možni odgovori so bili:  »Razjezim se na njega in 
ne razumem, kako se mu kaj takšnega lahko pripeti.«,  »Z mirnim tonom mu povem, da je 
nekaj narobe storil in mu pomagam.«, »Sem tiho in čakam, da mu nekdo drug pove.« in 
»Drugo«. 
Velika večina anketiranih (92,2 %) je odgovorila, da z mirnim tonom pove, da je sodelavec 
naredil nekaj narobe, poleg tega pa mu pomaga to napako odpraviti. Takih, ki so tiho, je 
3,9 %, 2,9 % jih je odgovorilo z odgovorom »Drugo«, 1,0 % pa ob napaki reagira burno. 
Podobno kot pri prejšnjem vprašanju menimo, da sta za učinkovito upravljanje z našimi 
odzivi na kritiko ter izražanje le-te pomembni tudi določena čustvena inteligenca in zrelost 
posameznika, ki ju lahko pridobimo skozi izobraževanje na to temo.  
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Slika 32: Odgovori na vprašanje: Kako poveste sodelavcu, če je storil kaj narobe? 
 
Slika 33 prikazuje odgovore anketirancev na deseto vprašanje v četrtem delu ankete: »Kako 
reagirate na kritiko o podjetju?« Možni odgovori so bili:  »Zagovarjam podjetje s pozitivnimi 
argumenti.«,  »Prenašam negativno mnenje naprej.«, »Kritiko ignoriram.«. 
Vidimo, da podjetje zagovarja 63,7 % anketiranih, sledi 28,4 % tistih, ki kritiko ignorirajo, 
2,9 % anketiranih pa negativno mnenje prenaša naprej. Na to vprašanje ni odgovorilo 4,9 % 
anketiranih. Ugotovimo lahko, da dve tretjini anketiranih v tem podjetju zagovarja podjetje s 
pozitivnimi argumenti, kar kaže na močno pripadnost podjetju. Dodatna slaba tretjina 
anketiranih bi kritiko ignorirala, kar prav tako kaže na pripadnost podjetju. Le 2,9 % 
anketiranih bi kritiko preneslo naprej, ti so, kot smo ugotovili že v prejšnjih delih ankete, 
verjetno nezadovoljni s svojo celotno situacijo. Vizija vsakega podjetja je, da so zaposleni 
ponosni na to, da so zaposleni v določenem podjetju, in posledično o njem govorijo pozitivno.  
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Slika 33: Odgovori na vprašanje: Kako reagirate na kritiko o podjetju? 
 
Slika 34 prikazuje odgovore anketirancev na enajsto vprašanje v četrtem delu ankete: »Ali 
vam podjetje nudi možnost napredovanja?« Možni odgovori so bili:  »DA«,  »NE«, in »Nudi 
možnost, a me ne zanima.«. 
Vidimo, da je 40,2 % anketiranih odgovorilo, da podjetje nudi možnost napredovanja, 32,4 % 
jih je odgovorilo, da podjetje ne nudi možnosti napredovanja, tistih, ki jih to ne zanima, je 
16,7 %, na to vprašanje pa ni odgovorilo 10,8 % anketiranih. Relativno velik delež tistih, ki 
menijo, da podjetje ne nudi možnosti napredovanja, in tistih, ki niso odgovorili, kaže morda 
na to, da anketiranci niti ne vedo, da podjetje nudi možnost napredovanja. Menimo, da morajo 
vodilni v podjetju nameniti tej tematiki veliko pozornost in razmisliti o možnih rešitvah.  
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Slika 34: Odgovori na vprašanje: Ali vam podjetje nudi možnost napredovanja? 
 
Slika 35 prikazuje odgovore anketirancev na dvanajsto vprašanje v četrtem delu ankete: 
»Kako reagirate, če slišite govorice o sodelavcu?« Možni odgovori so bili: »Govorice 
ignoriram.«,  »Sodelavcu povem za govorice.« in »Govorice prenašam naprej.«. 
Vidimo, da govorice o sodelavcu ignorira 71,6 % anketiranih, sodelavcu pove za govorice 
23,5 %, na to vprašanje ni odgovorilo 4,9 % anketiranih. Nihče od anketirancev pa ne prenaša 
govoric naprej.  Velik odstotek anketiranih govorice ignorira. Menimo, da se zaposleni nočejo 
ukvarjati z govoricami in raje opravljajo svoje delo. Značilnost dobre organizacijske kulture 
podjetja je vsekakor odsotnost govoric. 
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Slika 35: Odgovori na vprašanje: Kako reagirate, če slišite govorice o sodelavcu? 
 
Slika 36 prikazuje odgovore anketirancev na trinajsto vprašanje v četrtem delu ankete: »Kako 
rešite medsebojne konflikte?« Možni odgovori so bili:  »S posredovanjem vodje.«,  
»Konflikte rešimo sami s sodelavci.« in  »Konflikti ostanejo, posledično se zamere kopičijo.«. 
Večina anketiranih je odgovorila, da konflikte reši sama s sodelavci (88,2 %) oziroma da 
konflikte rešijo s posredovanjem vodje (3,9 %). Da konflikti ostanejo, je odgovorilo 2,9 % 
anketiranih, na vprašanje pa ni odgovorilo 4,9 % anketiranih.  
 
Slika 36: Odgovori na vprašanje: Kako rešite medsebojne konflikte? 
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Slika 37 prikazuje odgovore anketirancev na štirinajsto vprašanje v četrtem delu ankete: 
»Kakšno mnenje izražate izven delovnega okolja?« Možni odgovori so bili:  »O podjetju 
vedno govorim samo dobro.«, »Podjetje občasno obrekujem.«, »Podjetje velikokrat 
obrekujem in širim negativne govorice.«, »Službe ne omenjam.« in »Drugo«. 
Vidimo, da  44,1 % anketiranih službe ne omenja, 32,4 % anketiranih o podjetju govori 
dobro, 14,7 % anketiranih podjetje občasno obrekuje,  3,9 % anketiranih pa je odgovorilo z 
»Drugo«. Na to vprašanje ni odgovorilo 4,9 % anketiranih. Ugotovimo lahko, da le tretjina 
zaposlenih o podjetju govori dobro, in da je po drugi strani, skoraj četrtina anketiranih 
odgovorila bodisi, da podjetje občasno obrekuje, »Drugo« oziroma ni odgovorila.  Menimo, 
da bi v podjetju morali poskušati povečati  pripadnost zaposlenih podjetju.  
 
Slika 37: Odgovori na vprašanje: Kakšno mnenje o podjetju izražate izven delovnega okolja? 
 
Na podlagi predstavljenih rezultatov ankete o čustveni inteligenci in komunikacijskih 
veščinah anketirancev ugotavljamo, da so anketiranci seznanjeni z izrazom čustvena 
inteligentnost ter da večina zaposlenih čuti pripadnost podjetju. Menimo, da bi na teme, kot so 
zadovoljstvo zaposlenih, medsebojni odnosi na delovnem mestu in osebnostna rast 
zaposlenih, v podjetju lahko organizirali razne delavnice in izobraževanja.  
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5 ZAKLJUČEK 
 
Namen diplomske naloge je bil ugotoviti zadovoljstvo, motivacijo ter način komuniciranja 
zaposlenih v trgovskem podjetju. V ta namen smo v sodelovanju z vodstvom podjetja izvedli 
anketo, s pomočjo katere smo želeli ugotoviti, s katerimi dejavniki zadovoljstva so zaposleni 
zadovoljni, kaj jih motivira, kakšen je način komunikacije med zaposlenimi ter kako delujejo 
v določenih situacijah. S pridobljenimi rezultati in ugotovitvami želimo podjetju pomagali pri 
izboljšanju zadovoljstva zaposlenih in medsebojnih odnosih, kar bi posledično vplivalo na 
povečanje uspešnosti podjetja. 
Najpomembnejše ugotovitve raziskave so: 
- v podjetju se zavedajo, kako pomembno je zadovoljstvo zaposlenih na delovnem 
mestu, 
- zaposleni so večinoma zadovoljni z varnostjo, komunikacijo in odnosi,  
- najmanj so zaposleni zadovoljni s plačo, delovno opremo ter dodatno stimulacijo, 
- pohvala zaposlene zelo motivira, vendar so je redko deležni,  
- zaposleni v podjetju so v večini zadovoljni z medsebojno komunikacijo, 
- določen delež zaposlenih (2 % - 5 %) kaže vsesplošno nezadovoljstvo. 
Podjetje mora nameniti veliko pozornost naslednjim motivatorjem (ki v veliki večini 
motivirajo anketirane): pohvala, dodatna stimulacija, odnosi s sodelavci in nadrejenimi. 
Menimo, da podjetje lahko in mora nadaljevati z aktivnostmi v smeri izboljšanja zadovoljstva 
zaposlenih, predvsem z izobraževanji tako zaposlenih kot tudi vodstvenega kadra na temo 
dobrih medsebojnih odnosov, samopodobe, vodenja, čustvene inteligence in pozitivne 
psihologije. 
Zadovoljstvo zaposlenih mora biti del vizije podjetja. Delovanje v smeri zadovoljstva 
zaposlenih ni nikoli končano in zahteva stalno vlaganje v zaposlene. 
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PRILOGA A 
ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH V TRGOVSKEM PODJETJU 
Pozdravljeni, sem Tadeja Pečnik, absolventka Naravoslovnotehniške fakultete, smer 
Grafična in medijska tehnika. Sem pred zaključnim dejanjem mojega šolanja – 
diplomskim delom. Za temo sem izbrala Zadovoljstvo zaposlenih na delovnem mestu, 
ker me ta tema izredno zanima. Pred vami je anketa, ki je del moje diplomske naloge. 
Anketa je anonimna, zato vas vljudno prosim, da ste iskreni, saj bodo vaši odgovori 
pomagali tako meni kot tudi podjetju samemu. Hvala za vaše sodelovanje. ☺ 
 
A) OSNOVNI PODATKI 
1. Spol:  M  Ž 
2. Starost:  18–25 let 26–40 let  40–60 let 
3. Zaposlitev              nedoločen čas     določen čas     študentsko delo  
4. Delovna doba: do 1 leta 1–5 let     5–10 let  10 ali več  
5. Delovno mesto: prodajalec  oddelkovodja    izmenovodja     poslovodja 
B) ZADOVOLJSTVO 
Navedeni so dejavniki zadovoljstva na delovnem mestu. S križcem označite polje, ki 
označuje stopnjo zadovoljstva za določen dejavnik (1 – sploh nisem zadovoljen, 2 –
nezadovoljen, 3 – srednje zadovoljen, 4 – zadovoljen, 5 – zelo zadovoljen). 
 1 2 3 4 5 
PLAČA      
NEPOSREDNI VODJA      
UPRAVA      
VARNOST NA DELOVNEM 
MESTU 
     
ODNOSI MED ZAPOSLENIMI      
ODNOSI Z NADREJENIMI      
KOMUNIKACIJA MED 
ZAPOSLENIMI 
     
KOMUNIKACIJA S STRANI 
KOMERCIALE 
     
ZADOVOLJSTVO Z 
OSNOVNO OPREMO 
(uniforma) 
     
ORGANIZACIJA DELA V 
POSAMEZNI ENOTI 
     
DELOVNI ČAS      
SOODLOČANJE O DELU V 
POSAMEZNI ENOTI 
     
DODATNA STIMULACIJA      
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C) MOTIVACIJA    
Navedeni so dejavniki motivacije. S križcem označite polje, ki pomeni za vas stopnjo 
motivacije za določen dejavnik. 
 ME MOTIVIRA SREDNJE 
MOTIVIRA 
NE MOTIVIRA 
VIŠINA PLAČE    
ODNOSI S SODELAVCI    
ODNOSI Z 
NADREJENIMI 
   
SAMOSTOJNOST PRI 
DELU 
   
SOODLOČANJE PRI 
DELU 
   
POHVALA S STRANI 
NADREJENIH 
   
POHVALA S STRANI 
SODELAVCEV 
   
RAZNOLIKOST DELA    
NAPREDOVANJE    
DODATNA 
STIMULACIJA 
   
 
 
D) ČUSTVENA INTELIGENTNOST IN KOMUNIKACIJA 
V nadaljevanju so vprašanja s področja čustvene inteligence in komunikacije. Vljudno 
vas prosim, da odgovarjate iskreno. Po potrebi dopišete svoj odgovor.  
1. Ste seznanjeni z izrazom čustvena inteligentnost? 
• DA 
• NE 
2. Ali težko izražate svoja čustva? 
• DA 
• NE 
3. Velikokrat zadržujete mnenje o delu z namenom, da druge osebe ne prizadenete? 
• DA 
• NE 
4. Kako reagirate, če kritika leti na vas ali vaše delo? 
• Mirno. Kritiko sprejmem in jo upoštevam, če je utemeljena. 
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• Burno. Napadem nazaj in se začnem braniti, zakaj je prišlo do določene situacije. 
• Drugo: 
 
5. Kako reagirate, če se kdo jezi na vas? 
• Z mirnim tonom poskušam umiriti situacijo in izrazim svoje mišljenje. 
• Počakam, da oseba konča, nato pa sem tiho, ker se mi ne ljubi prepirati. 
• Napadem osebo nazaj z enako mero jeze, na koncu pa mi je žal za izrečene besede. 
• Drugo: 
6. Kako sprejmete pohvalo? 
• Pohvalo sprejmem. 
• Vseeno mi je. 
• Me dodatno motivira. 
7. Ali ste velikokrat deležni pohvale nadrejenih? 
• Da 
• Redko 
• Nikoli 
8. Kako se počutite, če je ugotovljena določena napaka pri vašem delu? 
• Počutim se slabo in krivo za napako. 
• Na mene to ne vpliva, vem, da sem se v danem trenutku potrudil po svojih najboljših 
močeh. 
• Sprejmem odgovornost za napako. 
• Vseeno mi je za napako. 
9. Kako poveste sodelavcu, če je storil kaj narobe? 
• Razjezim se na njega in ne razumem, kako se mu kaj takšnega lahko pripeti. 
• Z mirnim tonom mu povem, da je nekaj narobe storil in mu pomagam. 
• Sem tiho in čakam, da mu nekdo drug pove. 
• Drugo: 
10. Kako reagirate na kritiko o podjetju? 
• Zagovarjam podjetje s pozitivnimi argumenti. 
• Prenašam negativno mnenje naprej. 
• Kritiko ignoriram. 
11. Ali vam podjetje nudi možnost napredovanja? 
• Da 
• Ne 
• Nudi možnost, a me ne zanima. 
12. Kako reagirate, če slišite govorice o sodelavcu? 
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• Govorice ignoriram. 
• Sodelavcu povem za govorice. 
• Govorice prenašam naprej. 
13. Kako rešite medsebojne konflikte? 
• S posredovanjem vodje. 
• Konflikte rešimo sami s sodelavci. 
• Konflikti ostanejo, posledično se zamere kopičijo. 
14. Kakšno mnenje o podjetju izražate izven delovnega okolja? 
• O podjetju vedno govorim samo dobro. 
• Podjetje občasno obrekujem. 
• Podjetje velikokrat obrekujem in širim negativne govorice. 
• Službe ne omenjam. 
• Drugo: 
 
